









































Adecuar los canales de convocatoria en funcion
del puesto de trabajo vy teniendo en cuenta los
medios consultados mayoritariamente por mujeres
vy los consultados por hombres para evitar la
discriminacion.

Utilizar imagenes y nombres de profesiones de
manera no sexista.

No utilizar terminos que puedan generar
discriminaciones indirectas. Ejempo: “solo personas
sin cargas familiares”

Cuantificar las solicitudes de mujeres y de
hombresy, en el caso de gue haya desproporcidn
superior a 4/5, buscar alternativas a la convocatoria,

Hacer constar el compromiso de la empresa
con laigualdad. Ejemplo: A igual puntuacion
en la baremacion se contratara al sexo menos
representado.
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Sistematizar la informacion del Curriculum Vitae
para comparar la misma informacion de todas las
personas en igualdad de condiciones.

Evitar la informacidn personal, especialmente Ia
que hace referencia al estado civil, responsabilidades
familiares (pareja, descendientes, progenitores...]

Los datos de identificacidn personal deben
permanecer ocultos hasta la fase final, una vez
realizada la evaluacion.,

Establecer un baremo previamente para la
comparacion de los meritos y su puntuacion
de manera que aseguremos la transparencia y
objetividad.

Cuantificar las mujeres y los hombres
preseleccionados v, si se abserva desproporcion
superior a los 4/5, buscar alternativas que la corrijan.,
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L.a comisidn u drgano de seleccion debe estar formada,
siguiendo la recomendacion de la presencia equilibrada de
mujeres y hombres [60/40].

| .as pruebas deben realizarse con total garantia de imparcialidad
y objetividad.

Han de ser acordes y directamente relacionadas con el trabajo
a desempeiar. Optar por aguellas con mejores indices de validez
sobre capacidad y desempeno; pruebas profesionales practicas,
muestras de trabajo, simulaciones y en general las basadas en
“incidentes criticos del trabajo”.

Tener en cuenta las distintas baremaciones para interpretar
diferenciadamente los resultados de mujeres y hombres en el
£aso gue se considere necesario.

Comprobar gue no hay desproporcion superior a los 4/5 por sexo,
ni en cada una de las pruebas ni en el conjunto.
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Sistematizar y estructurar las entrevistas
mediante guion previamente elaborado.

Se recomienda la valoracidn mediante
escalas con items observables, cuantificablesy
justificables.

Centrar los contenidos de la entrevista
en la trayectoria profesional, capacidades
y competencias del puesto de trabajoy
condiciones laborales del mismo. Evitar aguellas
otras sobre creencias, ideologia, estado civil,
situacion familiar, arientacion sexual... gue
puedan ser susceptibles de interpretacion
estereotipada o discriminataria.

Desagregar los resultados de la entrevista por
sexo vy comprobar que no haya desproporcion.
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Elegir aquellas que midan y baremen aptitudes respecto
a las funciones que deben desarrollar en su puesto de
trabajo.

En todos los casos debe garantizarse la confidencialidad
de la informacidn recogida en las pruebas.

|.a decision sobre la candidatura mas adecuada debe
realizarse al final del proceso, integrando toda la infarmacion
con las necesarias garantias de ecuanimidad.

Se recomienda comunicar a todas las personas candidatas y
en un plazo establecido, los resultados de la seleccion.

Previamente se debe informar del sistema de comunicacion
a sequir: por accion o por omision.,

Se recomienda preparar un plan de acogida para las
que han sido seleccionadas.

DErsonas
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| a Responsabilidad Social de Género [RSG] comao variante
de la Responsabilidad Social de las Empresas, asume

el desarrollo de la igualdad real de oportunidades entre
mujeres y hamares.

La integracion de la igualdad en la seleccion de personal,
posibilita retener una plantilla altamente preparada

con un elevadao nivel de cualificacion que redundara

en un aumento de la eficacia y eficiencia de la propia
organizacion.

Las empresas mas rentables tienen incorporada la
igualdad de oportunidades en su gestion porque genera
beneficios economicos y sociales.

Existe un distintivo empresarial en materia de igualdad
cama exponente de la buena imagen de la empresa.
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Mddulo de sensibilizacidn y formacion continua en igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres. Instituto de la Mujer

[Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales] 2007.

Guia para un proceso de seleccion no discriminatorio.
Emakunde/Instituto Vasco de la Mujer. 2004.

La Responsabhilidad Social de Género en la Empresa. C. de la
Torrey | Maruri, Biblioteca Ciencias Sociales. 2009

Plan estratégico de igualdad de oportunidades (2008-2011).

Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres.

Directiva 2007/73/CE del Parlamento Europeo y del Cansejo,
de 23 de septiembre de 2002, que modifica la Directiva
76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se
refiere al acceso al empleg, a la formacion y a la promocian
profesionales, y a las candiciones de trabajo.
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